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Résumé

L’objectif de cet article est de mettre en exergue les effets de la sécurit¢ de I’emploi sur
I’implication calculée du personnel soignant en contexte camerounais. Pour ce faire, les
données collectées par questionnaire auprés de 569 personnels médico sanitaire ont été
soumises dans un premier temps a une AFE (analyse factorielle exploratoire), puis ensuite a
une AFC (analyse factorielle confirmatoire) a 1’aide d’une modélisation par équations
structurelles. 1l ressort des analyses une structure factorielle de I’implication calculée a deux
composantes (I’implication calculée du fait de I’absence d’alternatives et I’implication calculée
du fait des sacrifices percus). Les résultats obtenus révelent que ces deux dimensions de
I’implication calculée ne sont pas déterminées par la sécurité de I’emploi. Eu égard a ces
résultats, nous suggérons aux gestionnaires des établissements médico sanitaires en contexte
camerounais, notamment a ceux qui sont en quéte de I’implication calculée de leur personnel
de diversifier les opportunités de carriéres de leurs employés, d’enrichir le contenu des emplois

avant de les sécuriser.

Mots clés : Sécurité de I’emploi, implication calculée, sacrifices pergus, personnel soignant,

opportunités de carriére.

Abstract

The objective of this article is to highlight the effects of job security on the calculative
commitment of healthcare staff in the Cameroonian context. To this end, data collected via
questionnaire from 569 healthcare workers were first subjected exploratory factor analysis
(EFA), then to confirmatory factor analysis (CFA), and finally to structural equation modeling.
The analyses revealed a factorial structure of calculative commitment with two components
(calculated commitment due to the absence of alternatives and calculated commitment due to
perceived sacrifices). The results obtained reveal that these two dimensions of calculative
commitment are not determined by job security. In light of these results, we suggest that
managers of healthcare facilities in Cameroon, particularly those seeking to increase the
calculative commitment of their staff, diversify career opportunities for their employees and

enrich job content before focusing on job security.

Keywords: Job security, calculated commitment, perceived sacrifices, healthcare staff, career

opportunities.
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Introduction

L’amélioration de I’acces a la santé et le bien-étre des populations reste une préoccupation de
’organisation mondiale de la santé et du Cameroun dans sa stratégie de coopération 2025-2029
(OMS, 2025). Selon Actu Cameroun en 2024 le systéme de santé camerounais a connu un
déficit de 68 000 personnels. De plus, dans les hopitaux, le taux de satisfaction des usagers pour
les services aux urgences de Yaoundé est de 51,5% et de 54,7% pour I’accueil. Ainsi, La qualité
de I’accueil manque de chaleur humaine, les agressions verbales sont fréquentes de la part des
soignants avec parfois méme des cas de refus de consulter ou de traiter des patients (Habiba,
2011). Dans le rapport de I’institut national de la statistique (INS) publi¢ le 28 septembre 2024
couvrant la période 2018-2022 le taux de déces dans les hopitaux public au Cameroun est estimé
a 51,7%. Par ailleurs, dans ces hopitaux publics, certains médecins brillent par des
comportements contre productifs (Gruys, 2000) comme [’absentéisme, le laxisme, la
négligence, 1’évitement des taches, mais aussi par le présentéisme avec les retards observés
dans la prise en charge des malades ou encore des erreurs de diagnostiques. D’autres préferent
donner les rendez-vous aux malades en clientéles privée, ce qui n’est entre autres que la
manifestation du manque d’attachement a leur organisation (Bowlby, 1951).

Ces comportements ont donné lieu a certaines pratiques comme 1’abandon des malades ou le
refus de porter secours pour indigence dans les hopitaux du Cameroun, ce qui oblige a 1’action
et non a I’émotion. Ainsi, la question d’insécurité d’emploi semble étre a 1’origine de ces
comportements planifiés (Fishbein & Ajzen, 1975), a I’idée d’arrondir les fins de mois. D’apres
les sources du journal Santé Afrique paru le 02 Juin 2023, la recrudescence des gréves illimitées
dans les hopitaux au Cameroun est due au fait que des milliers d’employés des hopitaux ont des
problémes de rémunération depuis plusieurs années, avec 60 % de ces effectifs travaillant sans
contrat ni affiliation a la CNPS'. On constate aussi une augmentation de la mobilité de la main-
d'ccuvre (Vinet, 2004). De plus en plus d’infirmiers et de médecins camerounais immigrent au
Canada, ce qui renvoie globalement a un probléme d’implication du personnel. Ainsi, devant
la commission des finances et du budget de 1’assemblée nationale du Cameroun en décembre
2025 le ministre de la santé publique a précisé que le systéme de santé¢ Camerounais connait un
déficit de 68 000 personnels. Des lors, on se pose la question de savoir ce qui peut justifier ce
comportement. Les principaux facteurs sous-jacents sont : L’insuffisance et les attitudes

déplorables du personnel hospitalier, le personnel démotivé par la rémunération faible pour

1 https://www.DW.com>Gréve partielle des agents hospitaliers au Cameroun- 30/05/2023.
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certains et irréguliére pour d’autres ; les problémes d’organisation des procédures de travail ; le
personnel débordé ; la faible notion de qualité des soins ou encore un personnel peu outillé
(NIS, 2013). Une autre cause couramment évoquée par le personnel de santé, et qui est non
moins importante que celles qui précedent est I’insécurité du personnel médico sanitaire au
travail. La perception qu’un individu a de la sécurit¢ de ’emploi étant un facteur pouvant
conduire a prendre une bonne ou une mauvaise décision devant une situation d’urgence (Dongo,
2016). En d’autres termes, les conditions de travail et de sécurité précaires sont susceptibles
d’engendrer les comportements contre productifs, véritables indicateurs du mal étre et de
I’insatisfaction (Gruys, 2000).

La théorie de 1’échange social développée par Blau (1964) et Gouldner (1960) considére les
interactions humaines comme des échanges volontaires basés sur la réciprocité. Autrement dit,
dans toute relation sociale, les individus évaluent ce qu’ils donnent et ce qu’ils recoivent, et
ajustent leur comportement en fonction de cet équilibre. Ainsi, cette théorie considére la sécurité
au travail comme "ressource" offerte par 1’organisation : I’organisation fournit a ses salariés un
environnement sécurisé, en limitant les risques physiques, psychologiques et sociaux. Cette
sécurité¢ est une forme de "récompense" ou de "ressource" immatérielle (confiance, respect,
bien-étre). Elle répond au besoin fondamental des salariés de se sentir protégés, respectés, et
valorisés. Dans la perception de cet échange par les salariés, ceux-ci évaluent ce que
I’organisation leur offre en termes de conditions de travail slres. S’ils pergoivent que
I’organisation prend soin d’eux, ils considérent que I’échange est équitable et favorable. Cela
entraine implication organisationnelle accrue, en retour, les salariés vont se sentir redevables
ou motivés a rendre la pareille. Cette réciprocité se traduit par un engagement plus fort, une
implication accrue dans leurs tiches et dans la réussite de I’organisation. Ils seront plus
susceptibles de s’investir, de faire preuve de loyauté, et de rester dans 1’entreprise. Cette théorie
de I’échange social peut constituer un cadre de référence important pour expliquer la relation

qui existe entre la sécurité de I’emploi et I’implication organisationnelle.

Les recherches antérieures sur les conditions de travail et I’implication organisationnelle ont
porté sur : la précarité de I’emploi, la satisfaction professionnelle extrinseque, la satisfaction
intrinseque et ’implication organisationnelle affective des agents de maintenance dans une
entreprise publique (De Witte, 2005), la qualité du travail et la dimension calculée et normative
de I'implication (Sora, et al., 2010), I’insécurit¢ de I’emploi, ’anxiété des employés et

I’implication organisationnelle (Wang, et al., 2018). Ces différents travaux de recherche ont été
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menées dans des contextes différents du Cameroun et portaient sur les employés des secteurs
autres de celui de la sante. De plus, ces auteurs ont adopté une approche unidimensionnelle de
I’implication calculée. Aussi, comme démarche méthodologique ces différentes recherches
n’ont pas eu recours a la méthode des équations structurelles dans 1’évaluation des effets de la

sécurité de I’emploi sur I’implication organisationnelle.

En contexte camerounais, il n’existe réellement pas de travaux sur la sécurité de I’emploi et
I’implication organisationnelle du personnel soignant, encore moins sur la dimension calculée
de cette implication. Ce qui peut justifier la pertinence du théme de recherche a savoir : sécurité
de I’emploi et implication calculée du personnel soignant en contexte camerounais : une
analyse par équations structurelles. La question principale que 1’on se pose dans le cadre de
cette recherche est la suivante : quelles sont les effets de la sécurité de I’emploi sur I’implication
calculée du personnel soignant en contexte camerounais ? L’objectif de cet article d’expliquer
les effets de la perception de la sécurité au travail sur I’implication calculée du personnel

soignant en contexte camerounais.

Pour y parvenir une recherche quantitative a été menée, les données collectées par questionnaire
aupres d’un échantillon de 569 personnels de santé on fait I’objet d’une analyse explicative par
la méthode des équations structurelles. Cet article sera structuré en trois parties. La premicre
partie fait une présentation du cadre théorique et conceptuel de I’étude a travers la clarification
des concepts de sécurité de I’emploi et d’implication calculée. La deuxiéme partie est consacrée
a la présentation de I’approche méthodologique adoptée tandis que les résultats et leurs

discussions feront 1I’objet de la troisiéme partie.

1. Cadre théorique et conceptuel

La théorie de I'échange social proposée par Blau (1964) et Gouldner (1960) explique que les
relations entre employés et I’organisation reposent sur un échange mutuel de ressources et de
bénéfices. Cette théorie explique comment la sécurit¢ de I’emploi permet d’améliorer
I’implication organisationnelle des employés. A cet effet, la sécurité de I'emploi est percue
comme un bénéfice important fourni a ’employé par 'organisation. Ainsi, en guise de retour
d’ascenseur a 1'organisation, les employés s'impliquent davantage dans leur travail, évaluent et
cherchent a préserver les sacrifices consentis dans cette implication et créent ainsi un cycle
d'échanges sociaux positifs. C’est a dire un échange implicite entre leur implication calculée au
travail et la sécurité de 1’emploi.

1.1. Le concept de sécurité de I’emploi
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Etymologiquement, le concept de sécurité renvoie au latin « securitas » qui signifie une
exemption de soucis ou tranquillité d’esprit ; une situation dans laquelle quelqu’un ou quelque
chose n’est exposé a aucun danger, a aucun risque de détérioration. Selon 1I’OIT, la sécurité de
I’emploi est en substance 1’ensemble des mesures et dispositifs qui visent a prévenir les
accidents et les maladies liés au travail, a protéger les travailleurs dans leur environnement de
travail et a promouvoir leur bien-étre physique, mental et social. Bien qu’elle se décline en
plusieurs aspects, nous nous intéressons particuliecrement a la sécurité de I’emploi dans cet

article.

1.1.1. La controverse relative au concept de sécurité de I’emploi
Cette sécurité de I’emploi est décrite comme la confiance de la continuité d’un emploi et des
conditions qui y sont associées, peu importe le contexte de cet emploi (Morrison, 2014). Elle
se définit aussi comme « la probabilit¢ qu’un individu conserve ou non son emploi »
(Wilczynska, et al., 2016). Certains auteurs (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984) disent que la
sécurit¢ de ’emploi est un phénomene perceptuel. La documentation distingue la sécurité
cognitive et affective de I’emploi. La sécurité cognitive ou objective réfere a la probabilité
qu’un individu évalue de garder son emploi, alors que la sécurit¢ affective ou subjective
concerne la confiance qu’a un individu de garder son emploi (Lajoie, 2018 ; Wang & Seifert,
2018 ; Fischmann, et al., 2021). Selon Sverke, et al., (2002), la composante subjective de la
sécurité de I’emploi serait trés importante, parce qu’il est probable que certains employés
risquent davantage de souffrir, tandis que d'autres pourraient étre moins touchés. Il semble
néanmoins qu’il y ait une forte corrélation entre les deux types de sécurité¢ (De Witte, et al.,
2012). De plus, certains chercheurs différencient I’aspect quantitatif et qualitatif de la sécurité
de ’emploi. Ainsi, la sécurité quantitative concerne la certitude de conserver son emploi, alors
que la sécurité qualitative concerne davantage une absence d’inquiétude quant au maintien de
la qualité et des différentes caractéristiques de 1I’emploi comme les collégues, les heures de

travail, le salaire ou encore le lieu de travail (De Witte, et al., 2012).

1.1.2. Les déterminants de la sécurité de I’emploi dans I’entreprise
La gravité des répercussions des problémes de sécurité de 1'emploi a motivé de nombreux
travaux de recherche visant a déterminer les facteurs qui lui sont liés. Une méta analyse effectué
par Keim et al. (2014) sur la conceptualisation des antécédents de sécurité d’emploi les a permis

de les classer en facteurs objectifs et subjectifs :
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- Les facteurs objectifs concernent le changement organisationnel, I’age, le statut li¢ a
I’emploi, le type de contrat, la question de genre, I’environnement concurrentiel et la
performance de I’entreprise. La gestion de ces facteurs entraine une incertitude plus ou
moins grande chez les employés en ce qui concerne leur avenir dans leur emploi
(Gallie, et al., 2017).

- Les facteurs subjectifs cognitifs ne se rapportent pas a la perte d’emploi réelle, mais
a I’inquiétude ou a la perception d’une menace potentielle quelconque. Ils concernent
un faible locus de contrdle interne, I’ambiguité des roles, les conflits de roles et une
mauvaise communication organisationnelle sont susceptibles d’influencer la sécurité
de ’emploi (Keim, et al., 2014).

Concernant ’ambiguité des roles, I’incertitude quant aux responsabilités d’un employé peut
créer un sentiment d’anxiété et de manque de contrdle, qui a terme affecte la perception de
I’absence de sécurité (Keim, et al., 2014). Les employés qui ont un faible locus de controle
interne pergoivent davantage I’absence de sécurité, puisqu’ils attribuent une grande importance
aux facteurs environnementaux externes pour expliquer les différentes situations de leur vie
professionnelle (Konig, et al., 2019). Une bonne communication permettrait également de «
réduire I’incertitude en renforcant la clarté et la prédictibilité du contexte de travail, ce qui
renforcerait I’impression de contréle aux employés » (Vander Elst, et al., 2010). La
participation des employés dans le processus décisionnel de gestion peut renforcer la perception
de sécurité¢ en diminuant 1’anxiété et 1’incertitude, et en augmentant le sentiment de confiance

et de justice procédurale des employés (Gallie, et al., 2017).

1.2. L’implication calculée : un concept polysémique

D’une manicre générale, I’implication traduit I’attitude positive du salarié¢ vis-a-vis d’un objet
(travail, métier, emploi, carriére, organisation, etc.). A 1’état actuel des connaissances,
I’implication organisationnelle est le type d’implication sur lequel ont été¢ effectués les
développements les plus fréquents et les plus approfondis (Mowday, et al., 1982 ; O’Reilly &
Chatman, 1986, Allen & Meyer, 1990 ; Mathieu & Zajac, 1990, Meyer & Allen, 1991 ;
Mowday, 1998 ; Durieu & Roussel, 2002). Il convient de rappeler que plusieurs controverses
existent a cet effet mais ne retiendrons pas notre attention puisque dans le cadre de cette
recherche nous nous limitons au cas spécifique de I’implication calculée.

Cette implication calculée est qualifiée d’instrumentale (Commeiras, 1994) et se référe a une

connaissance qu’a I’individu des coflits associés a son départ de 1’organisation. A ce titre, il ne
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peut rester dans une entreprise que compte tenu de ses investissements. Dans ce cas,
I’implication est d’une part fonction des ¢léments qui sont valorisés par 1’individu et qui seraient
perdus s’il quitte I’organisation. D’autre part, I’implication calculée est tributaire des
alternatives qui se présentent a ’employé qui envisage quitter une entreprise (Meyer &
Herscovitch, 2001).

Cependant, cette double approche de I’implication calculée ne fait pas I'unanimité, il y’a
longtemps que Mc Gee et Ford (1987) ont émis des doutes sur I'unicité de cette dimension
calculée en suggérant de la subdiviser en deux sous dimensions (sacrifices percus et absence
d’alternatives). Cependant, la méta analyse de Meyer et al., (2002) propose d’abandonner la
sous dimension « absence d’alternatives » au profit d’un renforcement de la dimension «
sacrifices liés a un éventuel départ ». Ce qui est contesté par Bentein, et al., (2004) ainsi que
Valeau et Trommsdorftf (2014) pour qui cette dimension « absence d’alternatives » peut jouer
un rdle significatif dans les études. D’ailleurs, plusieurs analyses (Meyer, et al., 2002 ;
Stinglhamber, et al., 2002 ; Valeau & Trommsdorff, 2014) démontrent elles aussi que ces deux
sous dimensions sont certes corrélées mais distinctes et sont associées différemment a divers

construits. C’est pourquoi nous les retenons dans cette recherche.

1.2.1.Les déterminants de I’implication calculée
Parmi les déterminants de I’implication calculée on distingue : la rémunération, les stocks

options, le statut de I’emploi, le management participatif, 1’équité et le soutien social.

1.1.2.1. La rémunération
Mobley et al. (1979) ont montré qu’un travailleur insatisfait de sa rémunération cherche
rapidement a quitter 1’organisation. Pourtant, Tremblay et al. (2000) obtiennent une relation
positive entre les bonnes pratiques de rémunération et I’implication. Les travaux de Chew et
Chan (2008) ont aussi montré que la rémunération et la reconnaissance prédisaient positivement
l'implication et l'intention de rester dans l'organisation. Dans le méme ordre d’idées, Mottaz
(1988) va plus loin en démontrant plutdt 1’existence d’une corrélation positive entre le salaire

et la dimension calculée de I’implication.

1.1.2.2. Les stocks options
Malgré le fait que Cappelli (2000) qualifie les stocks options de « menottes dorées », Klein
(1987) trouve que ’actionnariat salari¢é augmente la fidélité des salariés, et leur implication

calculée au cas ou il s’accompagne d’un gain monétaire. Hammer et Stern (1980) vont au-dela
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du gain pour monter que I’actionnariat salari¢ accroit I’implication au cas ou il s’accompagne
de la participation a la prise de décision. Sans condition aucune, Katz et Kahn (1978) affirment
quant a eux que I’actionnariat salari¢ est un syst¢tme de récompense susceptible d’accroitre

I’implication calculée et de réduire les velléités de départ de I’ entreprise.

1.1.2.3. Le statut de I’emploi
Il est démontré que les employés a temps partiel manifestent des niveaux de désengagement
plus élevés que les employés a temps plein qui, sont généralement plus impliqués (Martin et
Hafer (1995). Cependant, Sinclair et al. (1999) montrent que les employés a temps partiel sont
plus engagés de manicre calculée que les employés a temps plein parce qu’ils bénéficient des
conditions de travail plus avantageuses. Ce que désapprouvent Scholl et Mueller (1994) ainsi
que McGinnis et Morrow (1990) qui démontrent I’invariance du niveau d’implication calculée

selon que I’emploi soit a temps plein ou partiel.

1.1.2.4. Le management participatif
Il est démontré dans la littérature que la décentralisation de la prise de décision influence
positivement I’implication (Baterman & Strasser, 1984). Dans le méme ordre d’idées, Morris
et Sherman (1981) démontrent que 1’implication est dans I’ensemble corrélée positivement au
management participatif. Ce qui recoupe le point de vue de Rodwell, et al. (1998) en dépit du
fait que les résultats mettent plutdt en évidence une relation négative peu fréquente dans la

littérature.

1.1.2.5. L’équité
Milleken et Martins (1996) affirment que 1’absence de I’équité amene les travailleurs issus de
I’immigration a quitter 1’organisation, c’est-a-dire a ne pas s’impliquer du fait de 1’absence
d’alternatives mais plutdt a s’intéresser aux opportunités externes. Cette justice distributive via

1I’équité percue influence aussi positivement I’implication organisationnelle (Manvilles, 2008).

1.1.2.6. Le soutien social
Une perception ¢élevée de ce soutien social renforce I’'implication affective, la loyauté et un
sentiment d’obligation fort envers 1’organisation (Eisenberger, et al., 1986). Rhoades et
Eisenberger (2002) vont plus loin en montrant que le soutien organisationnel percu (SOP)
influence significativement et négativement I’intention de quitter et modere positivement
I’implication calculée et le turnover. Cropanzano et al. (2017) démontrent outre 1’engagement

affectif un lien entre la perception du soutien organisationnel et I’implication du salari¢. Ce qui
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avait longtemps ét¢ affirmé par Allen et Meyer (1990) pour qui le soutien organisationnel serait

positivement corrélé a la satisfaction et a I’'implication organisationnelle.

1.1.3. Liens entre la sécurité de I’emploi et I’implication calculée
La sécurité de ’emploi est étroitement associée au bien-étre des employés d’une organisation,
contrairement a I’insécurité de I’emploi qui conduit directement au mal étre physique, et mental
et a des mauvaises attitudes et comportements au travail, ainsi qu’a de mauvais résultats chez
le personnel de I’entreprise (Cheng, et al., 2008 ; De witte, et al., 2016). En effet, la sécurité
percue en termes d’emploi donne un sentiment d’appartenance, car les employés qui se sentent
en sécurité sont plus susceptibles de développer un lien fort avec l'entreprise, ce qui peut
renforcer leur motivation et leur désir de contribuer au succes de cette dernicre. Cela les pousse
a s'impliquer davantage dans les projets a long terme, a proposer des idées innovantes et a
rechercher des moyens d'améliorer l'efficacité organisationnelle et une meilleure performance
individuelle et collective, car les employés peuvent se consacrer pleinement a leurs
responsabilités sans étre distraits par des préoccupations concernant la perte de leur emploi ou
méme par la recherche, la consultation et la sollicitation des offres d’emploi plus alléchantes.
La sécurité de I'emploi est donc une ressource qui au travers d’un processus motivationnel, est
susceptible de renforcer l'implication calculée en rendant le départ trop colteux (Bakker &
Demerouti, 2007). D’autre part, I’'implication est aussi fonction des alternatives (possibilité de
mobilité et existence d’opportunités) qui se présentent a I’employé qui envisage quitter une
entreprise (Meyer & Herscovitch, 2002). Nous déduisons donc de tous ces développements la
premicre hypothése suivante :
H1 : la sécurité de I’emploi influence négativement I’implication calculée du fait de
I’absence d’alternatives chez le personnel médico-sanitaire en contexte Camerounais.
De plus, Hobfoll (2001) dans ses travaux de recherche explique que les employés d’une
entreprise cherchent constamment a acquérir, préserver et protéger les ressources qu'ils
valorisent, comme la sécurité d'emploi. En effet, lorsque cette ressource est menacée, ces
employés adoptent des stratégies de conservation, comme s'impliquer davantage pour maintenir
leur emploi. Inversement, lorsque la sécurité d'emploi est assurée par une entreprise, les
employés sont plus enclins a investir leurs efforts dans cette organisation ou ils travaillent pour
ensuite valoriser et préserver les sacrifices pergus. D’ou la seconde I’hypothése suivante :
H2 : la sécurité de ’emploi influence positivement I’implication calculée du fait des

sacrifices consentis chez le personnel soignant au Cameroun.
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De ce qui précede notre modele de recherche peut se présenter comme suit :

Figure 1 : Le modéle conceptuel de recherche

Implication
Calculée

sacrifices percus
Sécurité de
I’emploi
Implication

Calculée absence

d’alternatives

Variable indépendante : Variable dépendante :

Sécurité de I’emploi Implication calculée

Source : Par nos soins

2. Méthodologie de recherche
Afin d’évaluer les effets de la sécurité de I’emploi sur I’implication calculée, ainsi que la

pertinence du modele global de la recherche nous avons adopté une démarche quantitative de

nature hypothético-déductive.

2.1. La construction du questionnaire
Le questionnaire de la recherche est construit a partir de la littérature sur la théorie de I’échange
social, la sécurité de I’emploi est mesurée a partir de 1’échelle adaptée de De Witte (1999).
L’implication calculée est mesurée a partir de 1’échelle utilisée par de Allen et Meyer (1990),

les mesures sont réalisées a 1’aide des échelles de Likert a cinq points.

2.2. L’administration du questionnaire
Nous avons préalablement mélangé les items des différentes variables afin d’éviter 1’effet halo
qui réduit la fiabilité des réponses obtenues. Le mode d’administration du questionnaire est

direct. Cela s’explique par le fait que le pré-test nous a permis de comprendre que le personnel
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soignant en contexte camerounais souhaite avoir beaucoup de discrétion, notamment pour des
déclarations relatives a DI’'implication dans [Dentreprise. Au-dela de cette garantie de
confidentialité, le mode d’administration direct est aussi retenu parce que le personnel enquété
est en majorité scolarisé et dispose d’un niveau scolaire qui s’inscrit en prélude a une bonne

compréhension des items du questionnaire.

2.3. Méthode d’analyse des données
L’analyse des données a été faite a I’aide des logiciels SPSS et de AMOS version 24. Une étape
exploratoire a été¢ conduite afin de ressortir les facteurs principaux de chaque dimension de la
recherche, et d’évaluer leur fiabilité. Ensuite une seconde étape de nature confirmatoire permet

d’évaluer les hypothéses de la recherche et le modéle causal de la recherche.

3. Les résultats de la recherche

3.1. Les statistiques descriptives de I’échantillon
La population de cette étude est constituée du personnel soignant qui exercent dans les hopitaux
privés et publics en contexte camerounais. Comme méthode de sélection de 1’échantillon, nous
avons utilis¢ la méthode des choix raisonné ou non probabiliste (non aléatoire) a travers
I’échantillonnage de convenance du fait que notre échantillon a été sélectionné en fonction des
opportunités qui se sont présentées a nous. Les auteurs Saporta et Stan (2015) établissent la
différence entre les méthodes d’équations structurelles PLS et LISREL en précisant que la taille
minimale de I’échantillon doit étre de 30 a 100 cas pour la méthode PLS et 200 a 800 cas pour
la méthode LISREL. Ainsi la taille de I’échantillon retenue dans le cadre de cette recherche est

de 569 salariés du secteur hospitalier.
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Tableau 1 : Statistiques descriptives de I’échantillon

Caractéristiques Effectifs %
Sexe Masculin 197 34,6
Féminin 372 65,4

Niveau d’étude Primaire 46 8,1
Secondaire 117 20,6
Supérieur 406 71,4
Moins de 30 ans 345 60,6

30-40 ans 143 25,1

Age 40-50 ans 56 9,8

50-60 ans 25 4.4

Ancienneté dans le métier Moins de 2 ans 228 40,1
2 a4 ans 116 20,4
546 ans 67 11,8

7 a 8 ans 80 14,1
8 ans et plus 78 13,7
Situation matrimoniale Marié 219 38,5
Divorce 74 13,0
Célibataire 276 48,5

Source : Les auteurs dans SPSS

Les résultats montrent que 65,4 % des participants sont de sexe féminin. De plus, ils sont
majoritairement jeunes car 60, 6% ont moins de 35 ans. La plupart 71,4% ont atteint le niveau
supérieur dans leurs études. Aussi, 60,5% de ces participants ont au plus 4 années d’ancienneté
dans le métier de la santé et la plupart ne sont pas marié€s a savoir 48,5%. Une fois que les
statistiques descriptives sur les caractéristiques de 1’échantillon ont été présentées il nous faut

maintenant tester la fiabilité des instruments de mesure.

3.2. Les résultats des tests d’échelles de mesure
Les tests d’échelles de mesure que nous présentons dans cette section ont pour intérét de
déterminer leurs structures factorielles en contexte Camerounais. Pour ce faire, nous
commengons par les résultats des analyses factorielles exploratoires avant de poursuivre par

ceux des analyses confirmatoires.

3.2.1. La présentation des résultats de I’Analyse Factorielle Exploratoire (AFE)
Nous avons réalisé 2 analyses factorielles exploratoires distinctes. En vue de garantir une bonne
validité discriminante, les AFE ont été réalisées en plusieurs itérations. Par souci de concision,

nous ne présentons ici que les résultats issus de la derniere itération.
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3.2.1.1. La structure factorielle de la sécurité de I’emploi
Toutes les corrélations anti images sont supérieures a 0,50 (0,500) Au terme de trois itérations,
nous obtenons la structure factorielle suivante :

Tableau 2 : La structure factorielle de la sécurité de I’emploi

Items restants au terme de ’AFE Communautés Contributions factorielles
Axe 1
SE 1 0,681 0,794
SE 4 0,631 0,764
KMO 0,610
Alpha de Cronbach SE 0,715 Significativité du test de Bartlett 0,000
Variance totale expliquée 63,108

Source : les auteurs dans SPSS
Cette structure factorielle est globalement satisfaisante avec un KMO de 0,601 > 0,6 ce qui
confirme une bonne corrélation entre les items et une variance totale expliquée de 63,108 %.
La valeur de I’alpha de Cronbach de la sécurité de I’emploi est 0,715 > 0,7 ce qui implique une
fiabilité de 1’échelle de mesure de la sécurité de ’emploi qui est expliquée par 1 facteur. Aussi,
le test de sphéricité de Bartlett est significatif et les communautés sont respectivement de 0, 681

et 0,631 et respectent le seuil de 0,50 qui est recommandé.

3.2.1.2. La structure factorielle de I’'implication calculée

Toutes les corrélations anti images sont supérieures a 0,50 (comprise entre 0,516 et 0,565).
Aucun item n’est donc évincé d’entrée de jeux. La meilleure structure factorielle apparait apres
3 itérations et se présente comme suit :

Tableau 3 : La structure factorielle de ’implication calculée

Items restants au terme de Communautés Contributions factorielles
I’AFE
Axe 1 Axe 2
IMCSP3 0,642 0.787
IMCSP1 0,509 0.557
IMCSP2 0,555 ’
IMCAA3 0,570 0,546 g’;gz
IMCAA1 0,562 ’

Revue ISG Www.revue-isg.com Page 478



Revue Internationale des Sciences de Gestion z <]
ISSN: 2665-7473 ﬂ

REVUE

Volume 9 : Numéro 1 INTERNATIONALE DES SCIENCES DE GESTION
Alph h IMCSP
pha de C(;o7nlb7ac CS KMO 0, 630
’ ignificativité test Bartlett 0,000
Alpha de Cronbach IMCAA Signi lc.a IVité du tes de' ?r © i
0.736 Variance totale expliquée 54,99

Source : Les auteurs dans SPSS

Tous les criteres de validité d’une AFE sont respectés. Toutes les valeurs des coefficients Alpha
de Cronbach sont au-dela de 0,7 (de 0,717 et 0,736). Nous obtenons un indice de KMO de 0,630
>0, 6. De plus, le test de sphéricité de Bartlett est significatif, ce qui permet de retenir 2 facteurs
qui expliquent 54,99 % de la variance totale, ce qui confirme la fiabilité de I’échelle de mesure

retenue pour I’implication calculée.

3.2.2 Résultats des Analyses Factorielles Confirmatoires (AFC)
Les analyses confirmatoires consistent dans cette recherche a confronter les différentes
structures factorielles de nos variables d’étude a celles qui existent dans la littérature et aux
différents mode¢les unidimensionnels afin de ne retenir que celles qui s’ajustent mieux aux
données empiriques collectées chez le personnel de santé en contexte camerounais. En guise de
concision, nous nous limitons a présenter uniquement les AFC des mod¢les issus de I’AFE.
Rappelons que nous le faisons dans un premier temps pour la sécurité de I’emploi, et dans un

second temps pour chacune des dimensions de I’implication calculée.

3.2.2.1. AFC de L’implication de la sécurité de I’emploi
Nous constatons comme dans ce cas que 1’hypothése de normalité des items est respectée car
les valeurs du Skweness sont comprises entre 0,497 et 0,060 tandis que celles du kurtosis sont
comprises entre —0,695 et —1,629. Deux mod¢les sont également confrontés relativement a la
sécurité¢ de I’emploi : le modele théorique a 4 items et celui a 2 items issus de ’AFE. Les

résultats et les indices d’ajustement y afférents sont ci-dessous présentés :
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Tableau 4 : Comparaison des structures factorielles relatives a la sécurité de

I’emploi
Indices absolus . Ifldlces Indices de parcimonie
incréementaux
AGFI RMSEA TLI CFI X?/ddl AIC
Seuil Le plus

>0.90 | <0.08 | >0.90 |>0.090| faible Le plus

possible faible
compris possible

entre 1 et5
Modg¢le théorique 0,976 0,001 0,901 0,968 2,711 21,423
v’ Modéle issu
de 'AFE 0,921 0,015 0,942 0,994 2,502 8,152

Source : Syntheése des auteurs

Le modele a deux items issus de I’AFE présente des bons indices d’ajustement car I’AGFI =
0,921 >0.90, la RMSEA estde 0,015 < 0. 08, Ie TLI est de 0,942 > 0. 90, le CFI a une valeur
de 0,994 > 0. 90, le Khi-deux normé (X?/ddl) est de 2,502 et le AIC est de 8,152. C’est du
moins la raison pour laquelle nous maintenons le modéle a deux items issus de I’AFE. Aussi,
son coefficient Rho de Joreskog est de 0,726 > 0, 7. Comme nous avons a faire a une structure
unidimensionnelle, il est vain de vérifier la validité discriminante. Toutefois, sa validité

convergente est de 0,51 > 0,5.

3.2.2.2. AFC de L’implication de I’implication calculée
Les différents items de ’'implication qui ont été retenus au terme de I’AFE suivent une
distribution normale car les valeurs du Skewness sont comprises entre —0,330 et 0,466 tandis
que celles du kurtosis sont comprises entre —2,733 et —0,967.

Tableau 5 : Comparaison des structures factorielles relatives a I’implication calculée

Indices absolus | Indices incrémentaux Indices de parcimonie
AGFI | RMSEA TLI CFI X?/ddl AIC
>0.90 >0.90 | >0.90| Leplusfable 1y 0 faible
) <0.08 possible compris )
Seuil possible
entre 1 et 5
_ Modele 0,877 | 0,071 0,411 0,480 3,868 594,186
unidimensionnel
Modele 0,876 | 0,072 0,400 0,483 3,920 595,396
théorique
v' Modéle issu
de 'ACP 0,981 0,006 0,942 0,970 1,397 49,372
Source : Synthese des auteurs
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Le modé¢le bidimensionnel (implication affective ; implication calculée due a 1’absence des
alternatives, et I’implication calculée due aux sacrifices pergus) issu de I’AFE respecte les seuils
indiqués pour chaque indice d’ajustement. L’AGFI = 0,981 > 0. 90, la RMSEA est de 0,006 <
0. 08, le TLI est de 0,942 > 0. 90, le CFI a une valeur de 0,970 > 0. 90, le Khi-deux normé
(X?/ddl) est de 1, 397 et le AIC est de 49,372. C’est du moins la raison pour laquelle nous
maintenons le modele bidimensionnel de I'implication calculée issus de I’AFE. Aussi, son
coefficient Rhé de Joreskog est de 0,723 > 0,7 pour I’'implication calculée dans la sous
dimension sacrifices percus et 0,701> 0,7 pour I’implication calculée dans la sous dimension
absence d’alternative. Ce qui est acceptable au regard du nombre d’items relativement faible
pour chacune des sous dimensions retenues pour I’implication calculée. Cependant, les validités
convergentes sont bonnes et toutes les contributions factorielles sont certes significatives a 5%
et 10%. Ces coefficients de validité se présentent ainsi : pvc= 0,537 > 0,5 pour la dimension
calculée due aux absences d’alternative et de 0,640 > 0,5 pour la dimension calculée due aux
sacrifices percus. Aussi, Le carré du coefficient de corrélation entre les deux dimensions de
I’implication calculée est respectivement de 0,0529 et est inférieur aux Rho de validité
convergente (0,537 > 0,0529 et 0,640 > 0,0529). Ce qui traduit une validité discriminante pour

chacune des sous dimensions retenues pour I’implication calculée.

3.3. Le modéle structurel et I’évaluation des hypothéses de la recherche
Le mode¢le structurel permet de vérifier les hypothéses de recherche. La figure 2 présente ce
modele ainsi que les valeurs relatives aux coefficients standardisés estimés par la méthode du
maximum de vraisemblance.

Figure 2 : Modéle structurel du lien entre la sécurité de I’emploi et ’implication calculée

Source : Les auteurs dans Amos 24

Ainsi le tableau ci-dessous donne les différents indices d’ajustement obtenus pour le modele

structurel de la relation entre la sécurité de I’emploi et I’implication calculée.
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Tableau 6 : Comparaison des indices d’ajustement du modéle structurel du lien entre
la sécurité de I’emploi et ’implication calculée

Indices absolus | Indices incrémentaux Indices de parcimonie
AGFI | RMSEA TLI CF1 X?/ddl AIC
> 0. 90 >0.90 |>0.90 | Leplusfable 1§y 0 frible
. <0.08 possible compris .
Seuil possible
entre 1 et 5
Valeurs observes | 0,919 0,026 0,983 1,000 2,588 27,172

Source : Synthése des auteurs
La wvérification de la qualité d’ajustement du mode¢le structurel est assurée par ’examen des
indices absolus, incrémentaux et de parcimonie. Le modéle testé présente globalement de bons
indices d’ajustement, notamment : AGFI=0,919> 0, 90 ; CFI= 1,000> 0. 90 ; TLI= 0,983> 0.
90 ; RMSEA=0,0271< 0.08; X?/DDL=2,588; AIC=27,172. Les coefficients de détermination
sont respectivement de 0,10 et 0,21 pour I’implication calculée du fait des sacrifices percus et

pour I’implication calculée du fait de I’absence d’alternatives.

Tableau 7 : Résultats des liens de causalité et validation des hypothéses de recherche

Hypotheéses Estimate S.E. C.R. P Statut
H1:IMCSSP <--- SEMP 0,14 1,427 0,603 0,047 Infirmée
H2 :IMCAA <--- SEMP -0,06 1,161 -0,228 0,820 Infirmée

Source : Les auteurs dans Amos 24
Pour ce qui est des coefficients structurels standardisés, ils sont respectivement pour ces deux
dimensions de I’implication calculée de 0, 14 et -0,066 et sont tous non significatifs (car P >
0,000 pour I’'implication calculée du fait des sacrifices pergus et I’implication calculée li¢e a
I’absence d’alternatives). A cet effet, les deux hypothéses de recherche sont infirmées et nous
pouvons conclure que I’implication calculée du fait des sacrifices per¢us (IMCSSP) et de

I’absence d’alternatives (IMCAA) ne sont pas influencés par la sécurité¢ de I’emploi.

4. La discussion des résultats, les reccommandations managériales, la conclusion, les
limites et les perspectives de recherche futures
4.1. Discussion des résultats
Les résultats obtenus montrent que 1’implication calculée du fait des sacrifices percus et de
I’absence d’alternatives n’est pas influencée par la sécurité de I’emploi. Nous sommes donc en

présence d’un résultat qui s’inscrit a contrecourant de ceux obtenus par divers auteurs (Kim &
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Lee, 2019 ; Cheng, et al., 2008 ; De Witte, et al., 2016 ; d’Al-Aameri & Khoja, 2019). Ainsi,
Kim et Lee (2019) ont montré que la sécurité de I'emploi a un impact significatif et positif sur
I'implication organisationnelle des infirmieres en Corée du Sud. Aussi, A Melyan M., et al.
(2020) ont trouvé que la qualité de vie au travail a une influence positive et significative sur
la dimension calculée de I’implication organisationnelle liée aux sacrifices consentis. De plus,
ce résultat contredit celui d’Al-Aameri et Khoja (2019) qui ont examiné l'impact de la sécurité
de lI'emploi sur l'implication organisationnelle des infirmicres en Arabie Saoudite et leurs
résultats ont montré que la sécurité de 1'emploi avait un impact significatif et positif sur cette
I’implication. Enfin un résultat différent a également été obtenu en Egypte, et toujours dans le
contexte hospitalier a travers les travaux de Khamis et al. (2020), puis dans les hopitaux publics
d'Oman dans les travaux d’Al-Mahrouqi et al. (2021).

Dr’ailleurs, nombreux sont ces infirmiers et de médecins camerounais qui immigrent au Canada
et dans divers autres pays étrangers. Le secteur de la santé étant le plus concerné par ce
phénomene d’immigration, d’autres personnels de santé multiplient des prestations en clientéle
privée ou dans diverses autres structures sanitaires. On note également une recrudescence des
actions de greéves qui traduisent le mal étre 1ié a la relation d’emploi. L une des causes évoquées
est I’irrégularité de la rémunération se limitant parfois au versement ponctuel de diverses
primes. Un tel état de chose pousse le personnel de santé a diversifier leurs sources de revenus
a travers divers autres emplois paralleles. Ce qui finit par accroitre leur polyvalence et a
accroitre leurs opportunités professionnelles ; pour enfin négliger les sacrifices consentis dans
les centres de santé. Avec autant de possibilités qui s’offrent au personnel médico sanitaire,
I’implication du fait de I’absence d’alternatives est inopportune et ne saurait étre influencée par

la sécurité de ’emploi.

4.2. Implications managériales de la recherche
L’implication calculée, dans son double aspect (du fait de 1’absence d’alternatives et des
sacrifices pergus) n’est pas influencée par la sécurité de I’emploi en contexte Camerounais. I1
s’agit certes d’un résultat surprenant, mais qui peut tout de méme se comprendre. Ceci est
certainement dii au fait qu’une grande majorit¢ du personnel médico sanitaire évolue
parallélement en clientéle privée. A cela s’ajoute le fait que ce corps de métier est privilégié
dans les émigrations a I’instar de celles du Canada et du Luxembourg. Ainsi nous pouvons
formules quelques recommandations a mettre en ceuvre au niveau des politiques publiques

d’emploi et de la santé, au niveau du ministére de la santé publique et de I’ordre national des
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médecins du Cameroun et au niveau de la direction des hopitaux. I1 est donc souhaitable sur le
plan managérial.

Au niveau des politiques publiques d’emploi et de la santé, de se concentrer sur la
reconnaissance et la valorisation (rémunération adaptée, évolution des carriéres), I’amélioration
des conditions de travail, le développement professionnel et le soutien managérial (écoute,
reconnaissance) et la participation (impliquer le personnel dans la prise de décision et
I’amélioration des services).

Au niveau de la direction des hdpitaux il faut enrichir les opportunités de carriére en interne,
mettre en ceuvre les pratiques de fidélisation comme une rémunération incitative, une bonne
police d’assurance tout risque et de booster divers autres aspects de la sécurité au travail. De
plus, Les dirigeants des structures hospitalieres pourraient mettre en place des stratégies
permettant de développer 1’attachement du personnel aux valeurs de I’organisation a travers le
calcul colts/avantages (économiques, psychologiques ou sociaux).

Au niveau de I’ordre national des médecins du Cameroun il faut une collaboration avec le
gouvernement pour améliorer les conditions de travail (salaires, équipements), renforcer
I’attractivité des zones rurales, et faciliter ’accés a la formation continue et aux spécialisations
tout en simplifiant certaines procédures pour les jeunes dipldomés et en promouvant 1’emploi

local pour retenir ces professionnels qualifies.

4.3. Conclusion
Nous nous sommes proposés dans cet article de déterminer I’ effet de la sécurité de I’emploi sur
chacune des dimensions de I’implication calculée. A cet effet, la mise en ceuvre des analyses
factorielles exploratoires, confirmatoires et la modélisation en équations structurelles nous
permet de conclure que : la sécurité de I’emploi n’a aucune influence sur I’implication calculée,
du fait de I’absence d’alternatives chez le personnel médico-sanitaire en contexte Camerounais
(HT). 11 en ressort tout de méme que la sécurit¢ de I’emploi n’influence pas I’implication
calculée du fait des sacrifices consentis chez le personnel soignant au Cameroun (H2) Ce
résultat De tels résultats peuvent s’expliquer par une ouverture significative du marché de
I'emploi favorisant la mobilité de la main- d'ceuvre (Vinet, 2004) ; ainsi que diverses autres
opportunités qui amenent le personnel a s’impliquer peu dans leur travail de maniére a avoir
intérét a préserver les sacrifices consentis. Il serait donc opportun d’explorer le mix relatif a la

sécurité¢ de I’emploi en intégrant divers autres aspects dans les travaux futurs. A cela s’ajoute
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la nécessité d’une prise en compte des autres sous dimensions de I’implication (affective et

normative).

4.4. Les limites et les pistes de recherche future
Cette recherche présente quelques limites portant sur : le champ sectoriel qui s’est limitée a un
seul secteur celui de la santé, la deuxiéme limite porte sur I’échantillon de I’étude qui est
constitué uniquement des employés de quelques régions du Cameroun (I’ouest, du littoral du
centre et du sud Cameroun). Il est également important de rappeler que cette recherche s’est
limitée a I’implication calculée, elle ne prend pas en compte I’implication affective qui est aussi
un ¢lément de I’implication organisationnelle. Ce qui fait ’objet d’une controverse dans la
littérature. L autre limite de cette recherche porte sur la démarche méthodologique adoptée, la
sécurité de ’emploi a été mesurée uniquement a travers 2 items, de plus on note une faible
fiabilité des échelles de mesure de la sécurité¢ de I’emploi et de I’implication calculée ce qui a
permis d’obtenir un mauvais ajustement du modele structurel. Tout ceci est de nature a limiter
les résultats obtenus dans cette recherche. Bien que nous ayons apporté notre modeste
contribution en enrichissant le corpus théorique des déterminants de I’implication
organisationnelle, nombreux sont les aspects du probléme qui restent inexplorés de nos jours.
D’ou l'intérét de la présentation de quelques pistes de recherches futures. Comme piste de
recherches futures, il serait aussi opportun de faire une étude similaire en comparant soit le cas
des hommes a celui des femmes (approche genre), soit le cas des employés a temps plein a celui
des employés a temps partiel. Une telle recherche pourrait étre plus intéressante si on utilisait
les échelles de mesures plus complétes et validées dans la littérature et aussi en décidant
d’intégrer les variables de contrdle telles : 1’age, le type de contrat et I’ancienneté. Enfin, dans
I’analyse des effets de la sécurit¢ de I’emploi sur I'implication calculée le test des effets
modérateurs ou médiateurs de la justice organisationnel ou du soutien organisationnel pourra

rendre 1’étude plus compléte.
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